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La investigación se orientó a demostrar la relación que existe entre las habilidades o 
destrezas gerenciales y la gestión empresarial en una Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y mejoramiento del hogar de Lima, Sanicenter S.A.C.  
El estudio es de enfoque cuantitativo, ya que para medir las variables se aplicó un 
cuestionario validado con escala de medición de Likert, haciendo uso de un diseño 
metodológico no experimental, el mismo que es de alcance descriptivo-correlacional, 
pues inicialmente identifica las dimensiones de la variable habilidades gerenciales 
(directivas) y posteriormente los vincula con la variable la gestión empresarial. 
La muestra del estudio la conformaron los directores, gerentes y jefes de la empresa 
Sanicenter S.A.C., siendo esta no probabilística. Los encuestados respondieron a la 
encuesta de forma virtual y los datos obtenidos fueron procesados a través del aplicativo 
informático especializado SPSS versión 26.0, demostrándose que existe una correlación 
positiva considerable entre las habilidades gerenciales (directivas) y la variable gestión 
empresarial, asimismo, una proporción significativa de los encuestados requieren que sus 
habilidades personales, interpersonales y grupales sean desarrolladas o potenciadas, lo 
cual podría interesar a centros de capacitación a la medida orientadas al desarrollo y 
capacidades a nivel gerencial. 
 












The research was aimed at demonstrating the relationship that exists between managerial 
skills or abilities and business management in a commercial company for construction 
finishes and home improvement in Lima, Sanicenter S.A.C. 
The study has a quantitative approach, since a validated questionnaire with a Likert 
measurement scale was applied to measure the variables, making use of a non-
experimental methodological design, which is descriptive-correlational in scope, since it 
initially identifies the dimensions of the variable managerial skills (directives) and 
subsequently links them with the variable business management. 
The study sample was made up of the directors, managers and heads of the company 
Sanicenter S.A.C., this being non-probabilistic. Respondents responded to the survey 
virtually and the data obtained was processed through the specialized computer 
application SPSS version 26.0, showing that there is a considerable positive correlation 
between managerial skills (directives) and the business management variable, as well as 
a significant proportion of those surveyed require that their personal, interpersonal and 
group skills be developed or enhanced, which could be of interest to tailor-made training 
centers aimed at development and capacities at the managerial level. 
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La economía de nuestro país se sostiene principalmente por el sector empresarial, cuyo 
valor generado está representado por el PBI, asimismo, este sector abarca cuatro 
segmentos: micro, pequeña, mediana y gran empresa; las cuales, bajo los distintos tipos 
de sociedad contemplados en nuestra normativa, desarrollan diversas actividades 
económicas1 tales como la Agricultura, Industria manufacturera, Construcción,  Comercio, 
entre otras, por tal motivo, al sector empresarial se le considera como la fuerza impulsora 
del crecimiento económico, debido a que cuentan con una gran capacidad generadora de 
puestos de trabajo, lo que a su vez influye en el desarrollo socioeconómico, etc.  
En la actualidad, el mundo empresarial se caracteriza por ser altamente competitivo y 
muy innovador, asimismo, los avances tecnológicos generan competitividad y 
vanguardismo en el sector empresarial, por lo que exigen que las organizaciones cuenten 
con personal idóneo (directivo y operativo). En tal sentido, adquiere vital relevancia que 
los dueños, directores, gerentes y jefes de las empresas posean formación para el puesto 
y habilidades gerenciales que les permitan generar valor, mejores niveles de 
competitividad, satisfacer necesidades del mercado, cumplir objetivos empresariales 
                                                          
1 Las actividades económicas se agrupan en grandes categorías, según la Cuarta revisión de la 
Clasificación Industrial Internacional Uniforme de todas las actividades económicas (CIIU), 
adoptada en el Perú mediante Resolución Jefatural Nº 024- 2010-INEI, en enero de 2010.  
XII 
 
(cuota de mercado, nivel de ventas, rentabilidad deseada, etc.) y crecimiento empresarial. 
Sin embargo, ello no es una tarea fácil, ya que una reciente encuesta de escasez de 
talento desarrollada por una organización especializada en soluciones innovadoras para 
la fuerza laboral advierte la existencia de habilidades demandadas en nuestro país, 
señalando entre ellas al grupo denominado Ejecutivos (directores de empresas y 
gerentes). 
Conforme a lo expuesto, adquiere una marcada relevancia la identificación de habilidades 
gerenciales (directivas) que tienen y las que no, los empresarios, directores, gerentes y 
jefes de empresas peruanas para la obtener éxito en la gestión empresarial, para ello, 
considerando que el sector empresarial es amplio, la investigación se enfoca en una 
empresa que comercializa artículos para la construcción y mejoramiento del hogar que se 
sitúa en la ciudad de Lima. Para una mejor comprensión, la investigación ha sido 
debidamente estructurada, comprendiendo:  
Capítulo I, comprende un recuento de trabajos (nacionales e internacionales) que 
abordan temas similares al de la presente investigación. Asimismo, los enfoques, teorías 
y conceptos respecto de las variables habilidades gerenciales (directivas) y gestión 
empresarial, además, del planteamiento del problema, señala los objetivos, relativos a la 
relación que pudiera existir entre las variables estudiadas.  
Capítulo II, comprende todo lo concerniente a aspectos metodológicos, tales como tipo de 
investigación, población, muestreo, entre otros, destacando por su importancia la 
elección, elaboración y validez del instrumento de medición (Escala de Likert), así como 
una breve reseña de los análisis estadísticos que se aplicaron a los datos recopilados.  
Capítulo III, comprende los resultados producto del procesamiento de datos a través del 
programa IPSS versión 26.0, asimismo, este capítulo  ha sido dividido en tres partes, la 
primera parte muestra los resultados de la validez, confiabilidad y normalidad del 
instrumento; la segunda parte muestra los resultados del análisis estadístico descriptivo 
XIII 
 
mediante tablas de frecuencia, gráficos e interpretaciones y finalmente la tercera parte 
muestra el análisis estadístico inferencial, a través del cual se realizó la prueba de 
hipótesis. 
Capítulo IV, comprende el debate los resultados en lo referente a la hipótesis, objetivos, 
metodología y análisis por preguntas e indicadores. 
Capítulo V, comprenden las conclusiones en función de las dimensiones y variables, los 












 MARCO TEÓRICO 
 
1.1 Antecedentes 
1.1.1 Investigaciones nacionales 
A continuación, se consideró como antecedente nacional la investigación de Ninaja 
(2019), sustento “Habilidades directivas y desarrollo organizacional en la unidad de áreas 
críticas en un hospital de las fuerzas armadas, 2019.”, el presente documento intenta 
demostrar que investigamos y analizamos las destrezas y la buena dirección del Centro 
de salud Fuerzas Armadas. Aplicamos como método descriptivo-secuencial y lo 
aplicamos a 63 pacientes con pronóstico reservado de dicho centro de salud. Utilizando 
el aplicativo SPSS 25 el cual nos brindó la comparación estadística estableciendo el nivel 
de confiabilidad. 
Aparicio y Medina (2015), en su tesis titulada Habilidades gerenciales que demandan las 
empresas en el Perú: Un análisis comparativo. Lo que buscamos es consultar a 
colaboradores (Gerentes, jefes entre otros) que manejen personal dentro de una empresa 
y cual sería en base a sus opiniones las habilidades que más valoren, por lo que se tomó 
en cuenta el diseño de la Metodología Q como herramienta de investigación, así mismo el 
tipo de investigación que se realizo fue un análisis explicativo basado en la metodología 
Q. Finalmente, la muestra no pirobalística en la cual participaron a 52 colaboradores del 
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alto cargo jerárquico. La conclusión es que se busca profesionales idóneos con mucha 
capacidad de transmitir liderazgo. 
Suarez, Gavelan, & Espinoza (2016) Investigo los atributos gerenciales del Rubro de 
servicio de Lima Ciudad con negocios consolidados. “Tesis para obtener el grado de 
Magister en Administración estratégica de negocios otorgado por La Pontificia 
Universidad Católica del Perú”. 
Este estudio quiere demostrar que tenemos emprendedoras de la rama servicio y se 
pretende demostrar de forma cualitativa el nivel gerencial, además de ello en la 
exploración de la literatura se utilizó la técnica del Mapping. En cuanto a la metodología, 
tiene un alcance descriptivo en la cual el estudio está basado en la guía de entrevista, 
esta fue elaborada de acuerdo con los conceptos brindados en la revisión de la literatura, 
y fue validada en una matriz de consistencia por 10 expertos; Asimismo, la recolección de 
los datos se realizó mediante preguntas estratégicas a las mujeres en su lugar de trabajo, 
las cuales fueron grabadas y transcritas. Se consultó a 21 trabajadoras y se determinó 
que cuentan en muchos casos sus estudios no tienen relación con el sector al cual se 
dedican y que lo que más valoran son las habilidades interpersonales como también la 
creatividad. 
Romero (2018), sostuvo su Tesis “Habilidades gerenciales y desarrollo de los 
colaboradores de la municipalidad de Lima, 2018”.; el cual describe el gran problema 
interno que existía entre el propio personal subordinado y la gerencia, se recolecto de la 
sugerencia de 120 trabajadores de la municipalidad se sometieron a muestras 
estadísticas de Rho de Spearman, sugiriendo como finalidad muy pocos puntos a mejora 




1.1.2 Investigaciones internacionales 
Pereda (2016), esta investigación está basada en teoría Gerencial, Asimismo, Dispuso el 
fin general: identificar cuales con las habilidades direccionales que practican más los 
colaboradores de Córdoba (Ciudad de Europa), que las catalogo como habilidades 
directivas. Se quisimos demostrar con números estadísticos por lo que se preguntó a 27 
participantes de la encuesta, aplicando en una escala de Likert. Obtuvimos como 
resultado lo siguiente: La habilidad de desarrollarse constantemente, comprender que la 
capacidad y desenvolvimiento en su entorno laboral de desarrollando la capacidad de 
comunicación. El factor emocional es otro ámbito que valoran ya que ayuda a resolver 
problemas cotidianos en el ámbito laboral por lo que se resuelve que la empresa pública 
el índice de clima laboral y ventas refleja que en todo aspecto se aplican habilidades de 
los altos mandos.  
Alcon (2014), en su tesis Habilidades gerenciales y la satisfacción laboral describe las 
habilidades gerenciales y su importancia la satisfacción de trabajar en escuelas del 
municipio Tinaquillo (Venezuela) la encuentra consta con la percepción de 19 maestros a 
los cuales se les pregunto 26 interrogantes fundamentadas en la escala de valoración de 
tipo Likert, las cuales fueron consultadas a expertos para que dieran su opinión, la 
conclusión de dicha evaluación es que existe poca comunicación, por consecuencia su 
trabajo en equipo es deficiente, no aplican habilidades directivas. 
Aburto (2011) Tesis “Las habilidades directivas y su repercusión en el clima 
organizacional”, El objetivo principal es definir las destrezas por parte de directorio y su 
repercusión en el clima de la empresa y sus resultados positivos y negativos en entorno 
de la investigación de la academia Nacional estadística geográfica. La metodología que 
se estudia fue hipotético-deductiva, con resultados porcentuales, no empírico, Se realizó 
50 preguntas, tuvo como muestra a 18 áreas formadas por 305 trabajadores. Para 
comprobar el nexo entre dichas variantes empleo el coeficiente de Cronbach para medir 
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la fiabilidad, obteniendo un 0,953 los resultados dieron positivo como medio alto en 
relación de las mismas. Para finalizar se concluye que su clima laboral es insuficiente e 
insatisfactorio por carecer de habilidades de dirigir un grupo humano. 
 
1.2 Bases teóricas del estudio 
Del análisis se deduce que la participación y práctica de habilidades gerenciales se 
definen para ser un buen líder se debe aplicar las habilidades directivas. 
 
1.2.1 Habilidades gerenciales (directivas) 
Según la RAE (2014); la destreza trae como resultado la capacidad y  talento que cada 
individuo que posee para desarrollar habilidades y afinidad con los demás. 
Según Whetten & Cameron (2011) explica las destrezas de los directivos como la 
agrupación de labores que realiza una persona dentro de su centro de trabajo para el 
cumplimiento de los objetivos. Las destrezas para manejar situaciones en la vida propia y 
las relaciones con otros dentro de una agencia, es primordial enfatizar que los directivos 
al momento de dirigir una empresa deben poseer habilidades de comunicación para tener 
una relación eficaz con los demás. 
Aparico y Medina (2015) Por otra parte, contamos con fuentes de otros autores donde 
conceptualizan las “Las habilidades gerenciales tienen más participación en las 
organizaciones en la búsqueda de un buen líder, que trabajen en equipo y brinden buena 
atención al cliente, ello caracteriza a los gerentes que triunfan. 
Prado (2013) Se refiere a destrezas de directivos de un individuo para hacer uso de su 
competencia, talento y buena disposición de su labor profesional, Asimismo, denotan que 
tienen las facultades para asumir el cargo. Por otra parte, ser una   persona preparada, le 
permite ser competitiva a través de sus conocimientos y destrezas. Por otro lado, 
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(Refugio, 2013) argumenta las destrezas de gerencia como un círculo de capacidades 
que posee un trabajador para ejecutar actividades administrativas como también el ser un 
buen líder el cual los resultados lo abalan. 
Respecto Madrigal (2009) dice que la capacidad de comprender, planificar, dirigir y 
organizar los equipos de trabajo, es decir estas competencias se logran a lo largo de los 
años, con la trayectoria y la experiencia profesional del directivo, que permite generan 
mejores resultados en la empresa; Igualmente, para potenciar las habilidades que ya 
cuentes los gerentes es necesario desarrollar cursos, talleres y especialidades,  que son   
de suma importancia para el mejor desempeño en sus funciones. 
 
Definición de Liderazgo 
Según Naranjo (2015) El liderazgo hoy en día es convertir en un gran gerente que deba 
conocer a priori tres puntos fundamentales de la compañía, producto, servicio y el sector 
en cual gira la compañía. Según el autor, el jefe debe desarrollar un arduo trabajo para 
conocer a su personal y encaminarlo hacia el logro de las metas proyectadas. 
Robouin (2008) citado por Suarez et al; (2016); Señala el liderazgo como una habilidad 
necesaria de una persona con cargo gerencial, la cual se puede desarrollar, igualmente 
es una acción que se realiza sobre el personal en el cual se direcciona en sus 
sentimientos, que aspira etc. 
 
Tipos de Habilidades gerenciales (directivas) esenciales 
Se presentará la definición y clasificación sobre la destreza gerencial (directivas), ya que 
estas varían según el contexto de los países, la definición misma de lo que se entiende 
por habilidad, las dimensiones de habilidad consideradas, entre otras muchas 
consideraciones. Creadores Whetten & Cameron, (2011); valoradas como las habilidades 
de suma relevancia, en las que un directivo debe saber desenvolverse, a continuación, se 
19 
 




Tal como señala  Whetten & Cameron (2011)  las define como las disposición de manejar 
el clima laboral en la compañía, mediante el manejo de la habilidad personal, el 
colaborador desarrolla y descubre el autoconocimiento, permitiendo el manejo del propio  
yo, el desarrollo a la tolerancia y capacidad de  manejo del  estrés, las cuales le permiten 
cultivar mejores relaciones, Por otro lado, los autores consideran a la solución analítica 
de problemas, como un recurso  esencial para brindar soluciones creativas ante una 
situación difícil. Para finalizar, los directivos para ser exitosos en una organización es 
necesario manejar dichas habilidades y asumir responsabilidades de liderar masas 
humanas y que estas brinden solución de problemáticas dentro de la empresa. 
 
Desarrollo de autoconocimiento 
Según Whetten & Cameron (2011 El desarro de la tolerancia personal es basico para 
lograr el autocontrol y tener claras las habilidades directivas. Por otro lado, el autor se 
enfoca en 5 eficientes claves para administrar una empresa con éxito: inteligencia 
emocional en las cuales busca conciencia y manejo de emociones, valores personales 
refiere a juicio moral, la cual describe la adaptabilidad y responsabilidad esencial que 
permite un desempeño eficaz en los equipos de trabajo en relación con el ámbito laboral. 
 
Manejo de estrés 
Según Pereda (2016) Define la capacidad de mantener el autocontrol en situaciones 
dadas, en situaciones reales, además de ello el manejo de estrés proporciona cambios 
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positivos en el clima laboral, en la solución de conflictos, proporcionando diversas 
alternativas de soluciones de manera acertada. 
Whetten & Cameron (2011) Hablan del manejo y lo estresante que resulta de tener 
muchas actividades  en un poco tiempo estas son las fuentes más comunes en las que 
se confrontan los directivos, además de ello se detallan cuatro factores de estrés como: 
encuentro, tiempo, situacionales y anticipatorias del cual la mejor manera de manejar el 
estrés se basa en eliminarlo mediante la administración del tiempo, la delegación y 
empoderamientos de los colaboradores en el desarrollo de una tarea encomendada, la 
colaboración y trabajo en equipo. 
 
Solución analítica y creativa de problemas  
Según Whetten & Cameron (2011) Explican la forma de buscar una solución analítica y 
creativa en una determinada situación, además de ello todo directivo debe poseer esta 
habilidad como requisito indispensable en una organización para dirigir planear y 
desarrollar estrategias de solución. Para finalizar según la autoría dan como prioridad la 
participación de un directivo dentro de una empresa, si no se detectara problemas no 
habría la necesidad de contratar su servicio, es por ello, que se mide la capacidad de un 
directivo mediante la solución de problemas y obstáculos que se puedan presentar a un 
corto o mediano plazo de su gestión. 
A su vez Pereda (2016) Define a la solución creativa de un problema a la habilidad de 
crear, corregir y brindar alternativas de soluciones detectadas en una empresa, asimismo, 
busca realizar planes de acción para el desarrollo de sus objetivos. Por otro lado, un 
directivo debe hacerse frente a la solución de problemas de manera ingeniosa y eficiente, 
para atender conflictos que se desarrollen en el momento dado aplicando sus 




Habilidades interpersonales  
Según Whetten & Cameron, (2011) Esta habilidad se enfoca en el motivo de relacionarse 
con otras personas, es decir, permiten enriquecer los vínculos interpersonales y alcanzar 
un objetivo de comunicación asertiva en una compañía, por último, ganar poder de 
influencia en las cuales permitirá manejar los conflictos que desarrollen en una sociedad 
de gananciales. 
 
Establecimiento de relaciones mediante una comunicación de Apoyo 
De acuerdo Whetten & Cameron (2011) Múltiples estudios indican la problemática de 
comunicación, son los principales obstáculos para iniciar relaciones positivas y demostrar 
un desempeño adecuado en las organizaciones. Es por ello que se debe poner énfasis 
en la importancia de las habilidades que deben poseer los directivos para sostener una 
comunicación que brinde apoyo a sus colaboradores. Asimismo, la comunicación mejora 
la calidad y capacidad de retroalimentación a nivel de toda la organización, las cuales 
conceden la resolución de dificultades y la ocupación de decisiones que suelen ser 
mejores cuando se involucran a los colaboradores de la empresa. 
Naranjo (2015) Vivir en una sociedad armoniosa, es importante la comunicación, el 
respeto y la comprensión interpersonal.  
Rivera & Medina (2018) Señala a la comunicación como el medio en el cual el individuo 
puede compartir ideas y dialogar mediante un proceso de comunicación que sea viable 
para entablar una relación eficaz en cualquier ámbito de nuestra vida cotidiana 
(Paredes & Velasco, s.f) Mencionan a la comunicación eficaz como la capacidad de 
escuchar y comprender, además, resalta el reconocimiento verbal a los colaboradores, 
manifestando emociones positivas, en las cual incrementa la motivación de las personas 
y el trabajo en equipo. 
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Según Bonifaz (2012) Define la comunicación como la importancia de desarrollar la 
habilidad de relacionarse con las demás personas, además de ello  colabora en mejorar 
la convivencia cotidiana, el intercambio de la información en el mundo empresarial 
globalizado, en las cuales se utilizan diversas herramientas tecnológicas para mejorar la 
calidad de comunicación, Por otra parte, la comunicación ayuda a mantener buenos 
contactos y relación con los clientes, proveedores empleados, gobierno y la competencia. 
Madrigal (2009) Menciona que comunicarnos de forma eficiente contiene así mismo otros 
factores son, sentimientos, emociones, y comportamiento, en la cual se comparten 
significados que incluyen el ambiente, participantes, mensajes, canales, barreras, 
facilitadores, relación y retroalimentación en cualquier campo de nuestra vida. 
 
Ganar poder de influencia  
Whetten y Cameron (2011) Lo define como la capacidad e influencia para incentivarlos a 
cumplir con lo que la organización nos exige además la realización de las tareas 
encomendadas en la empresa. La habilidad para ganar poder de influencia, el objetivo 
principal es que las personas se interesen en aportar conocimientos y destrezas en 
beneficio de la compañía. Por otro lado, los directivos deben ganar poder de influencia 
mediante el desarrollo de sus conocimientos, habilidades, competencias, mejorando su 
carisma con los demás, desarrollando relaciones confiables con sus colaboradores para 
incentivar la participación de todos para la solución de problemas como aportes como la 
lluvia de ideas que ayudaran a dar las mejores soluciones cuando se los requiera. 
 
Motivación de los demás  
Whetten y Cameron (2011) Motivar al trabajador es importante, porque ayuda a mejorar 
desempeño de sus compañeros de tal forma que compromete a todo su entorno. 
Además, para que la motivación se mantenga para que puedan ser recompensados por 
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resultados extrínsecos que viene relacionado con la incentivación externa e intrínsecos 
que procure un trabajo satisfactorio como el interés personal y ejercer capacidades para 
cumplir en beneficio de la organización. 
Según Goleman (2012) citado en (Pereda, 2016) La inteligencia emocional es la habilidad 
de motivarse a sí mismo, es tener autocontrol en determinadas situaciones, asimismo, 
ayuda perseverar el desempeño y a mejorar los estados de ánimo para evitar caer en 
frustraciones que interfieran en el su desarrollo de sus actividades. 
 
Manejo de conflictos 
Whetten y Cameron (2011) Mencionan que en las diferentes etapas del proceso 
administrativo, se encuentran problemas que parecen complicarse, en consecuencia de 
los conflictos surgen  las disputan  personales, deficiencia en la comunicación, falta de 
compromiso, evasión de responsabilidades y carencia de herramientas  y recursos, 
dentro del manejo de problemas se mencionan a la evasión, compromiso, colaboración, 
coacción, donde los directivos deben abocarse en poner mayor énfasis para dar 
soluciones acertadas y creativas. 
Madrigal (2009) Define al manejo del conflicto como una habilidad para afrontar los 
problemas como oportunidad de mejora continua, todo esto se basa en el 
autoconocimiento de los directivos, en el descubriendo de dar soluciones a las 
dificultades que se deba compensar para lograr un mejor desarrollo en sus funciones. 
 
Habilidades grupales 
Según Whetten y Cameron (2011) Estas competencias se orientan en cuestiones 
esenciales en la oportunidad  de colaborar  con grupos de personas como líderes o 
miembros de un grupo, donde actualmente las empresas se preocupan en participar 
activamente con su organización para la solución y manejo de conflictos, garantizando un 
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mejor desarrollo en las tareas, aportando en aprendizaje y progreso del colaborador, 
estas habilidades definen que el personal encargado debe discernir  y analizar los 
mensajes que capta del grupo para contribuir  en resolver   con un buen  criterio las 
ideas, expresiones y opiniones de los demás de manera certera. Dentro de las 
habilidades grupales se definen los indicadores: delega y forma equipos eficientes y por 
último lidera para bien, estos indicadores permiten a los directivos usarlo como 
herramienta para influir positivamente en el trabajo y de desarrollo en equipo, donde los 
colaboradores se sientan motivados en realizarlo y los directivos se sientan 
comprometidos en aplicarlo dentro de la organización. 
 
Facultamiento y delegación  
Whetten y Cameron (2011) señalan como el propósito de eliminar la tendencia hacia la 
delegación descendente, dicho de otra manera, que el subordinado pida al jefe solución 
de los conflictos cotidianos, esto sucede cuando comparten el problema y piden 
opiniones o lluvias de idea para la solución de las dificultades en alguna situación dentro 
de la organización. Por otro parte, para los buenos directivos es mucho más competente 
elegir alternativas ideadas por los colaboradores para la retroalimentación de información 
y empoderamiento de funciones. 
Pereda (2016) La delegación consiste en otorgar a los colaboradores la autoridad y 
capacidad para exigirle el cumplimiento de las tareas encomendadas de forma que se 
organicen y se responsabilicen en lograr la cuota de la organización. 
 
Formación de equipos eficaces   
Según Whetten y Cameron (2011) Establece que la unión de equipos eficaces influye 
notablemente en el desempeño de la organización, sin embargo, los equipos no 
funcionan todo el tiempo en la organización, si no se encuentra un directivo que pueda 
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guiar para el logro de los objetivos. La búsqueda de los grupos más eficientes al trabajar 
en equipo permite que exista una confianza entre compañeros de trabajo y que denoten 
interés hacia los demás que así mismos. 
 
Trabajo en equipo 
Whetten y Cameron (2011) Indican al trabajo en equipo como la mejora en la 
productividad, esto permite experimentar habilidades dentro de la organización. Por otro 
lado, los directivos deben fomentar el trabajo en equipo al interior de la organización para 
mejorar los niveles de productividad con el fin de lograr las cuotas encomendadas. 
Madrigal (2009) Expone al equipo de trabajo como la característica que los distinguen de 
los demás, las personas que más aportan experiencias con sus compañeros son los que 
más amplían su visión general a la solución de problemas, asimismo, se trata de una 
combinación de esfuerzo unipersonal y lograr su cuota deseados y el compromiso de 
todos los colaboradores para lograr los resultados esperados dentro de una organización. 
 
Liderar un cambio positivo 
Según Whetten y Cameron (2011) se refieren al liderar un cambio positivo a la relación 
poco común y difícil en una empresa, y requiere la agrupación de destrezas especiales 
para conseguir una transformación eficaz para nivelar la atmosfera de una organización 
con actitudes positivas, ello permite la retroalimentación de las fortalezas y el éxito que 
produce sentimientos de gratitud que origina que los colaboradores adquieran energías 
positivas. 
Madrigal (2009) Se refiere que dirigir requiere de inteligencia de un especialista acerca 
del campo que se desea orientar, él directivo debe saber conducir, motivar, guiar e 
influenciar en la empresa, además de ellos debe contar con conocimientos, capacidades 




1.2.2 Gestión empresarial 
Montilla (2014) Afirma para las empresas es esencial conocer la situación certera de la 
compañía, asimismo, con este modelo se permite proporcionar información real para que 
la empresa esté lista para detectar de manera adecuada una crisis basándose en una 
información aprovisionada, de tal forma que permita preparar tácticas y estrategias para 
el logro del éxito de la organización. 
Según Sánchez (2013) Define a la gestión empresarial como los vínculos y hábitos que 
se relacionan con la experiencia, la estructura, los métodos que posibilitan la 
comunicación para la obtención de soluciones, la planificación, dirección y control de 
funciones que posibilitan una eficiente dirección estratégica de la organización.   
Dentro del presente modelo de investigación de gestión empresarial tomaremos en 
cuanta la perspectiva financiera que tiene como indicador de utilidad neta y la perspectiva 
comercial que tiene como indicador los Niveles de venta. 
 
Perspectiva financiera  
Según Hernández, Espinoza y Salazar (2014) Afirman que, desde punto de vista 
contable-financiera, las cuentas por cobrar al cobrarse dentro de 365 días tienen que 
convertirse en efectivo, al ser ingresado entro del flujo de caja de una organización. 
Asimismo, la perspectiva financiera tiene relación con la rotación del efectivo que influye 
en la obtención de mayor rendimiento en el proceso de evaluación. Desde otro enfoque, 
uno de los objetivos fundamentales para una adecuada gestión financiera operativa es 
minimizar el riesgo donde se basa en la rotación de efectivo o disminuir el ciclo de 





El margen de utilidad neta determina el éxito o fracaso de la compañía, ya que se 
relacionan con las ganancias obtenidas en un tiempo estimado. Para la ganancia neta se 
revisa el índice de ingresos excluyendo los gastos de la empresa “como también utilidad, 
impuestos y ganancias de acciones preferenciales”. (Gitman & Chad, 2012, pág. 75). 
 
Perspectiva Comercial 
Niveles de venta 
Tal como afirman (Gitman & Chad, 2012), El dato secreto en finanzas a corto y mediano 
tiempo, ya que permite predecir las ventas de la empresa en un tiempo establecido, en 
estos casos suele responsabilidad del área del personal marquetero. Pronosticando el 
directivo financiero mide la salida de efectivo mensual que derivarán de las ventas 
futuras. 
“Las compañías de hoy en día requieren tener datos estadísticos de ventas para que asi 
se puedan proyectarse a realizar costos, gastos e inversiones” (Scoret Los Santos & 
Gimenez, 2013)  
 
1.3 Justificación de la Investigación 
El mundo empresarial se caracteriza por el reto de las empresas de cara al futuro, las 
cuales buscan adecuarse rápidamente a los cambios, mejorar su productividad, volverse 
cada vez más innovadoras, entender lo que los clientes quieren, etc. Para lograrlo, se 
requiere que los empresarios, directores y gerentes cuenten con el talento idóneo para 
cumplir los objetivos organizacionales. Sin embargo, una reciente investigación realizada 
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por ManpowerGroup2 revela la existencia de un fenómeno de escasez de talento, el cual 
se extiende a escala mundial, situación que se viene agudizando en la última década, tal 
es así, que los resultados de dicha investigación en nuestro país indica que el 43% de 
empresas empleadoras no pueden encontrar el talento humano con las habilidades que 
requieren, siendo difícil cubrir puestos calificados como el de los ejecutivos (directores de 
empresa y gerentes). 
En definitiva, el estudio del análisis de las habilidades gerenciales adquiere interés por su 
relevancia social y económica, asimismo, por la repercusión que representa en la gestión 
empresarial y su contribución en la economía del país, en ese sentido, considerando que 
el sector empresarial es amplio, enfocamos la investigación en una empresa 
pertenecientes al rubro de la comercialización de acabados de la construcción y 
mejoramiento del hogar que se ubica en Lima. 
La investigación contribuirá a un mejor entendimiento acerca de las habilidades 
gerenciales (directivas) que pueda poseer o no los empresarios, directores, gerentes y 
jefes de empresas comercializadoras de acabados de la construcción y artículos para el 
mejoramiento del hogar, así como también generará conciencia y busca disminuir el 
mobbing laboral. 
Los resultados de la investigación ayudarán a instituciones dedicadas a la capacitación y 
perfeccionamiento de ejecutivos, permitiéndoles diseñar de estrategias y/o programas 
enfocados en superar la escasez de talento (habilidades gerenciales). 
Por otro lado, la investigación utilizará un instrumento para medir los indicadores de las 
variables que son materia de estudio, aplicándose el mismo empresarios, directores, 
gerentes y jefes de una empresa, lo cual tiene un impacto social en sus vidas, ya que la 
información obtenida les permitirá mejorar el equilibrio de la homeostasis laborar, moldear 
                                                          
2 
ManpowerGroup es una compañía líder global de soluciones de fuerza de trabajo (…). Encargó a Infocorp 
llevar a cabo una investigación cuantitativa para encuestar a 39,195 empleadores en seis sectores 




sus comportamientos y mejorar sus competencias, lo cual tiene una repercusión positiva 
en los ámbitos familiares, amicales y sociales. 
 
1.4 Planteamiento del problema 
El sector empresarial en el Perú se desarrollan en un entorno global, altamente dinámico 
y muy competitivo, esto implica que los dueños, directores y gerentes que las lideran, 
busquen generar valor y mejores niveles de competitividad, para ello, es fundamental que 
posean, desarrollen y potencien constantemente las habilidades gerenciales y/o 
directivas idóneas para lograr una gestión eficiente, que a su vez les permita satisfacer 
las exigentes del mercado, cumplir las metas y objetivos empresariales, obtener una 
rentabilidad deseada y crecimiento empresarial.  
En ese contexto, Aparicio & Medina (2015) señalan que la excasez de talento gerencial 
se debe a que los profesionales presentan escasez de habilidades, lo que conlleva a que 
las empresas diseñen estrategias y/o programas con el propósito de atraer, retener y 
desarrollar el talento gerencial de sus ejecutivos, acorde a las necesidades del rubro o 
actividad económica que desarrollan.    
Por ello, es importante que las empresas empleadoras logren identificar las habilidades 
gerenciales (directivas) que sus ejecutivos requieren potenciar, los cuales deben estar 
alineados a los objetivos, retos y necesidades propias de la empresa u organización, sin 
desatender aquellos elementos que valoran los ejecutivos en la actualidad, tales como la 
remuneración, bonificaciones, reconocimientos, entre otros aspectos que suelen valorar 
(p. 73-74). 
Entonces los objetivos propuestos son: 
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1.4.1 Problema General 
 ¿Las habilidades gerenciales (directivas) se relacionan con la gestión empresarial de 
la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del 
hogar Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020? 
 
1.4.2 Problemas Específicos 
 ¿Las habilidades personales se relacionan con la gestión empresarial de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020? 
 
 ¿Las habilidades interpersonales se relacionan con la gestión empresarial de la 
Empresa comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020? 
 
 ¿Las habilidades grupales se relacionan con la gestión empresarial de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020? 
 
1.5 Objetivos 
1.5.1 Objetivo General 
 Determinar si las habilidades gerenciales (directivas) se relacionan con la gestión 
empresarial de la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y 




1.5.2 Objetivos Específicos 
 Determinar si hay relación entre las habilidades personales y la gestión empresarial 
de la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del 
hogar Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
 
 Determinar si las habilidades interpersonales se relacionan con la gestión empresarial 
de la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del 
hogar Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
 
 Determinar si las habilidades grupales se relacionan con la gestión empresarial de la 
Empresa comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis General 
 Las habilidades gerenciales (directivas) influyen en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
1.6.2 Hipótesis Específicas 
 Las habilidades personales repercuten en la gestión de la Empresa comercializadora 





 Las habilidades interpersonales repercuten en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
 Las habilidades grupales repercuten en la gestión de la Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C.  en Lima, 
2020. 
 
1.7 Alcances y Limitaciones 
1.7.1 Alcances 
La investigación inicialmente es descriptiva, toda vez que, se pretende encontrar las 
habilidades gerenciales (directivas) de los ejecutivos que ocupan cargos jefaturales y 
gerenciales (altos mandos) de la empresa Sanicenter SAC; y finalmente será 
correlacional, pues vinculará dichos hallazgos (variable independiente) con los resultados 
obtenidos de la variable dependiente “gestión empresarial”. 
 
1.7.2 Limitaciones 
El estudio ha identificado potenciales limitaciones: 
Dificultades para realizar un adecuado trabajo de campo debido al aislamiento obligatorio, 
producto de la pandemia que actualmente azota al país. 
Riesgo de obtener resultados sesgados producto del desconocimiento, poca 
transparencia y desidia de las personas sometidas a la encuesta. 
Riesgo de obtener una correlación espuria (falsa), debido a que en los resultados de toda 
gestión intervienen diversas variables, no solo las analizadas, precisando que la 



















2.1 Tipo de Investigación 
El enfoque de la investigación es cuantitativo, de tipo aplicada, alcance descriptivo-
correlacional y diseño no experimental de corte transaccional, es decir, las variables no 
recibirán ninguna manipulación. 
El estudio abordo el análisis de las variables Habilidades Gerenciales (directivas) y 
Gestión Empresarial para precisar la relación que pudiera existir entre ambas, es decir, 
de qué manera una influye en la otra. 
 
Figura 1 




M = Muestra de estudio  
X = Habilidades Gerenciales (directivas) → Variable Independiente 
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Y = Gestión Empresarial → Variable Dependiente 
r = correlación o relación 
 
2.2 Población y Muestra de Estudio 
2.2.1 Población 
La conforman los emprendedores, directores, gerentes y jefes (ejecutivos) de la Empresa 
Sanicenter SAC, cuyo rubro es la comercialización de acabados de la construcción y 
artículos para el mejoramiento del hogar, localizada en Lima Metropolitana. 
 
2.2.2 Muestra de estudio 
La muestra está representada por los dueños, directores, gerentes y jefes de la empresa 
SANICENTER S.A.C, que en conjunto constituyen ser 20 personas. 
 
2.2.3 Criterios de inclusión y exclusión 
Criterios de inclusión:  
 Personas que ocupen cargos gerenciales y/o jefaturales en la empresa SANICENTER 
S.A.C, con vínculo laboral esté vigente, que respondan todas las preguntas de la 
encuesta. 
Criterios de exclusión:  
 Personas que ocupen cargos gerenciales y/o jefaturales en la empresa SANICENTER 
S.A.C, con vínculo laboral esté vigente, que no estén dispuestos a resolver las 
interrogantes del cuestionario. 
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2.3 Tipo de Muestreo 
El estudio utiliza el muestreo por conveniencia, no probabilístico y no aleatorio, debido a 
las condiciones de la nueva normalidad que se vive en la actualidad, (distanciamiento 
social, suspensión perfecta de labores, entre otros); y por razones disponibilidad y 
facilidad de acceso, se decidió contemplar en la muestra a dueños, directores, gerentes y 
jefes de la empresa SANICENTER S.A.C.  
 
2.4 Variables de la Investigación 
El estudio aborda las siguientes variables:  
Variable Independiente → Habilidades Gerenciales (directivas) 
Variable Dependiente → Gestión Empresarial 
 
2.5 Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 
La recolección de datos se efectuó mediante la técnica de la encuesta. 
El cuestionario con preguntas cerradas y Escala de medición de Likert fue el instrumento 
elegido para el trabajo de campo. 
 
2.5.1 Reseña del Instrumento 
La Escala de Likert, según Hernández-Sampieri, R. (2014), es un método de Rensis 
Likert que data de 1932”; además, señalan que es instrumento que ha adquirido bastante 
popularidad, consistente en una relación de ítems presentados como afirmaciones o 
juicios, sometidos a los encuestados o participantes, quienes eligen uno de cinco 
categorías (escala de medición), adquiriendo cada una de ellas un valor numérico, 




2.5.2 Resultados de validación 
Hernández, Fernández & Baptista (2014), señala en cuanto a la validez del instrumento, 
que indica la medida en que mide la variable o las variables estudiadas, por ello, puede 
comprender distintos tipos de evidencia vinculadas al contenido, criterio y constructo. 
La validación en mención se efectuó en base de la expertise de los jueces, para ello, se 
recurrió a tres especialistas en Administración de Empresas, que además ejercen la 
docencia en la Universidad Tecnológica del Perú, a quienes se le proporcionó 
información relevante de la investigación y el respectivo “Formato de Validación por 
criterio de Jueces”, mediante el cual valoraron los ítems del instrumento y su pertinencia 
en relación a los indicadores, dimensiones y variables que son materia de estudio. 
 
Tabla 1 
Valoración del Instrumento según Criterio de Expertos 
Experto Juez Opinión 
Nicke Omar Flores Buendía 1 Aplicable 
Otto Franklin Terry Ponte 2 Aplicable 
Pedro Leonardo Ucañán Quiroz 3 Aplicable 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.6 Técnicas Estadísticas de Análisis de Datos 
La información recopilada tras la aplicación del instrumento de medición fue procesada 
mediante el aplicativo de análisis estadístico de IBM denominado (Producto de 
Estadística y Solución de Servicio) - SPSS versión 26.0, el cual facilita el análisis de los 
datos, la elaboración de tablas y gráficos, respecto a: 
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Estadística descriptiva, que comprende el nivel de confiabilidad del instrumento, la 
representación de los resultados, el cual se efectúa haciendo uso de tablas de 
frecuencias con sus respectivas representaciones gráficas por cada ítem, dimensión y 
variable. 
Estadística Inferencial, analiza los datos para aceptar o rechazar la hipótesis, utilizando 
para dicho fin el análisis correlacional de Spearman, el cual permite establecer el grado 
asociación que pudiera existir entre las variables estudiadas. 
 
2.7 Procedimiento 
El trabajo de campo desarrollado mediante el instrumento de medición, previamente 
validado por expertos, facilitó la recolección de datos, para ello, una vez identificada la 
muestra de 20 personas que comprende a dueños, directores, gerentes y jefes de la 
empresa SANICENTER S.A.C se procedió a establecer contacto con ellos, en algunos 
casos de manera presencial y mayormente de forma virtual debido al distanciamiento 
social, brindándoles los alcances pertinentes de la encuesta con el propósito de evitar un 
llenado incompleto que pudiera invalidar la misma, más aún cuando la muestra es 
pequeña. 
Una vez realizada la parte introductoria, se procedió a compartir por correo electrónico el 
archivo Excel que contiene el cuestionario, durante el proceso de llenado se fueron 
absolviendo las dudas de los encuestados, quienes conforme culminaban iban remitiendo 
el archivo con sus respuestas, cuyas hojas de cálculo fueron integradas en un único 
archivo para la transformación de información y análisis correspondiente del aplicativo 











PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 
 
3.1 Validez, Confiabilidad y Normalidad 
Prueba de Validez 
El instrumento de medición fue validado con la ayuda de conocedores en la materia, 
quienes manifestaron su opinión a través del llenado del “Formato de Validación por 
criterio de Jueces”, en el que valoraron cada uno de los ítems, así como, la pertinencia de 
estos en relación con los indicadores, dimensiones y las variables estudiadas: 
Habilidades Gerenciales (Directivas) y Gestión Empresarial. En ese sentido, según la 
valoración de los expertos, el instrumento posee alta confiabilidad, conforme se evidencia 
en la Tabla 2, donde el coeficiente de Cronbach de 1,000.  
 
Tabla 2 
Validez según Criterio de Expertos 
Alfa de Cronbach N de elementos 
1,000 26 




Prueba de Confiabilidad 
El cuestionario se aplicó a un total de 20 encuestados, quienes se caracterizan por 
mantener vínculo laboral con la empresa Sanicenter S.A.C., en tal sentido, para medir la 
confiabilidad se procesó y analizó los datos recopilados mediante el programa o software 
denominado SPSS versión 26.0. 
Primero, respecto de la totalidad de ítems, el coeficiente de Cronbach resultante es de 
0,962; esto representa una alta confiabilidad del instrumento, ver Tabla 3. 
 
Tabla 3 
Confiabilidad del Instrumento de Medición 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,962 26 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
Segundo, respecto de los ítems 01 al 20 correspondientes a la Variable Independiente, el 
coeficiente de Cronbach resultante es de 0,949, esto representa que la parte del 
instrumento referido a la variable “Habilidades Gerenciales (Directivas)” también posee 
alta confiabilidad, conforme se evidencia en la Tabla 4. 
 
Tabla 4 
Confiabilidad de la Variable Independiente 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,949 20 




Tercero, respecto de los ítems del 21 al 26, correspondientes a la Variable Dependiente, 
el coeficiente de Cronbach resultante es de 0,886; esto representa que la parte del 
instrumento referido a la variable “Gestión Empresarial” también posee alta confiabilidad, 
conforme se evidencia en la Tabla 5. 
 
Tabla 5 
Confiabilidad de la Variable Dependiente 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,886 6 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
 
Prueba de Normalidad 
Se estimó a través del soporte que brinda el aplicativo SPSS versión 26.0, además, se 
tuvo en cuenta el resultado obtenido en el Test de Shapiro-Wilk, dado que el estudio se 
realiza con una muestra inferior a 50.  
La Tabla 6 muestra que los niveles de significancia de las variables Habilidades 
Gerenciales (Directivas) y Gestión Empresarial son menores a 0,05, siendo los valores 
resultantes 0,019 y 0,006 respectivamente, en tal sentido, podemos alegar que las 
variables no tienen distribución normal, además, los niveles de medición de las variables 
son categóricas (ordinales), por tales razones, la prueba de estadística inferencial que se 







Normalidad del Instrumento de Medición  
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Habilidades Gerenciales 
(Directivas) 
0,163 20 0,171 0,882 20 0,019 
Gestión Empresarial 0,204 20 0,029 0,855 20 0,006 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
 
3.2 Análisis Estadístico Descriptivo 
El análisis de los datos obtenidos producto de la aplicación del cuestionario (Instrumento 
de medición) es presentado en las tablas de frecuencias con sus respectivas 
representaciones gráficas.  
 
Rangos de edades 
Tabla 7 
Encuestados según Rango de Edades 
Categorías Frecuencia Porcentaje 
20 a 30 años 1 5% 
31 a 40 años 10 50% 
41 a 50 años 8 40% 
51 años a más 1 5% 
Total 20 100% 





Representación Gráfica según Rango de Edades 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en Excel 
 
La Tabla 7 y Figura 2 muestran que los grupos con mayor proporción lo conforman, en 
primer lugar, personas con edades entre 31 y 40 años, que representan el 50 % (10 
personas); y en segundo lugar, las personas con edades entre 41 y 50 años, que 













20 a 30 años 31 a 40 años 41 a 50 años 51 años a más
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Variable Independiente: Habilidades Gerenciales (Directivas) 
Tabla 8  







Deficiente 4 20% 20% 20% 
Regular 5 25% 25% 45% 
Aceptable 9 45% 45% 90% 
Excelente 2 10% 10% 100% 
Total 20 100% 100% 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
Figura 3 
Niveles de la Variable Habilidades Gerenciales (Directivas) 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en Excel 
 
La Tabla 8 y Figura 3 muestran la medición de la variable independiente, habilidades 
gerenciales (directivas), al respecto, los resultados obtenidos revelan el nivel que poseen 
los encuestados, de los cuales, el 45% (09 personas) consideran tener nivel aceptable, el 
25% (05 personas) nivel regular, el 20% (04 personas) nivel deficiente y el 10% (02 
personas) nivel excelente; en términos generales el resultado es significativo, toda vez 


















Deficiente Regular Aceptable Excelente
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Dimensión 1: Habilidades Personales 
Tabla 9 







Deficiente 3 15% 15% 15% 
Regular 6 30% 30% 45% 
Aceptable 9 45% 45% 90% 
Excelente 2 10% 10% 100% 
Total 20 100% 100% 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
Figura 4 
Niveles de la Dimensión Habilidades Personales 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en Excel 
 
La Tabla 9 y Figura 4 muestran la medición de las habilidades personales (Dimensión 1), 
al respecto, los resultados obtenidos revelan el nivel que poseen los encuestados, de los 
cuales, el 45% (09 personas) consideran tener nivel aceptable, el 30% (06 personas) 
nivel regular, el 15% (03 personas) nivel deficiente y el 10% (02 personas) nivel 
excelente; en términos generales el resultado es significativo, toda vez que el 55% 


















Deficiente Regular Aceptable Excelente
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Dimensión 2: Habilidades Interpersonales 
Tabla 10 







Deficiente 4 20% 20% 20% 
Regular 4 20% 20% 40% 
Aceptable 8 40% 40% 80% 
Excelente 4 20% 20% 100% 
Total 20 100% 100% 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
Figura 5 
Niveles de la Dimensión Habilidades Interpersonales 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en Excel 
 
La Tabla 10 y Figura 5 muestran la medición de las habilidades interpersonales 
(Dimensión 2), al respecto, los resultados obtenidos revelan el nivel que poseen los 
encuestados, de los cuales, el 40% (08 personas) consideran tener nivel aceptable, 20% 
(04 personas) nivel regular, el 20% (04 personas) nivel deficiente y el 20% (04 personas) 
nivel excelente; en términos generales el resultado es significativo, toda vez que el 60% 
















Deficiente Regular Aceptable Excelente
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Dimensión 3: Habilidades Grupales 
Tabla 11 







Deficiente 5 25% 25% 25% 
Regular 4 20% 20% 45% 
Aceptable 10 50% 50% 95% 
Excelente 1 5% 5% 100% 
Total 20 100% 100% 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
Figura 6 
Niveles de la Dimensión Habilidades Grupales 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en Excel 
 
La Tabla 11 y Figura 6 muestran la medición de las habilidades grupales (Dimensión 3), 
al respecto, los resultados obtenidos revelan el nivel que poseen los encuestados, de los 
cuales el 50% (10 personas) consideran tener nivel aceptable, el 25% (05 personas) nivel 
deficiente, el 20% (04 personas) nivel regular y el 5% (01 persona) nivel excelente; en 
términos generales el resultado es significativo, toda vez que el 55% presenta un buen 

















Deficiente Regular Aceptable Excelente
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Variable Dependiente: Gestión Empresarial 
Tabla 12 
Variable Gestión Empresarial 





Deficiente 4 20% 20% 20% 
Regular 3 15% 15% 35% 
Aceptable 10 50% 50% 85% 
Excelente 3 15% 15% 100% 
Total 20 100% 100% 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
Figura 7 
Niveles de la Variable Gestión Empresarial 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en Excel 
 
La Tabla 12 y Figura 7 muestran la medición de la variable dependiente, gestión 
empresarial, al respecto, los resultados revelan el nivel de los encuestados, de los cuales, 
el 50% (10 personas) manifiestan tener un nivel aceptable, el 20% (04 personas) nivel 
deficiente, el 15% (03 personas) nivel regular y un 15% (03 personas) nivel excelente; en 
términos generales el resultado es significativo, toda vez que el 65% presenta un buen 

















Deficiente Regular Aceptable Excelente
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Dimensión 1: Perspectiva Financiera 
Tabla 13 







Deficiente 4 20% 20% 20% 
Regular 2 10% 10% 30% 
Aceptable 14 70% 70% 100% 
Excelente 0 0% 0% 
 
Total 20 100% 100% 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
Figura 8 
Niveles de la Dimensión Perspectiva Financiera 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en Excel 
 
La Tabla 13 y Figura 8 muestran la medición de la dimensión perspectiva financiera, al 
respecto, los resultados revelan el nivel de los encuestados, de los cuales, el 70% (14 
personas) consideran tener nivel aceptable, el 20% (04 personas) nivel deficiente, el 10% 
(02 personas) nivel regular y 0% (ninguna persona) nivel excelente; en términos 
generales el resultado es significativo, toda vez que el 70% presenta un buen nivel, lo que 
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Dimensión 2: Perspectiva Comercial 
Tabla 14 
Dimensión Perspectiva Comercial 





Deficiente 5 25% 25% 25% 
Regular 3 15% 15% 40% 
Aceptable 12 60% 60% 100% 
Excelente 0 0% 0% 
 
Total 20 100% 100% 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
Figura 9 
Niveles de la Dimensión Perspectiva Comercial 
 
Fuente: Elaboración propia, procesado en Excel 
 
La Tabla 14 y Figura 9 muestran la medición de la dimensión perspectiva comercial, al 
respecto, los resultados revelan el nivel de los encuestados, de los cuales el 60% (12 
personas) consideran tener nivel aceptable, el 25% (05 personas) nivel deficiente, el 15% 
(03 personas) nivel regular y 0% (ninguna persona) un nivel excelente; en términos 
generales el resultado es significativo, toda vez que el 60% presenta un buen nivel, lo que 
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3.3 Análisis Estadístico Inferencial  
Prueba de la Hipótesis General 
H1: Las habilidades gerenciales (directivas) influyen en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
H0: Las habilidades gerenciales (directivas) no influyen en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
Tabla 15  
Análisis de Correlación de Hipótesis General 























Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 20 20 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
La Tabla 15 muestra el resultado del análisis efectuado entre la variable independiente 
habilidades gerenciales (directivas) y la variable dependiente gestión empresarial, 
obteniendo un coeficiente de Spearman de 0.758 con nivel de significancia inferior a 0.05; 
el análisis estadístico nos permite afirmar que existe correlación positiva considerable 
entre dichas variables, por lo tanto, se rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis 
alternativa, estableciendo que las habilidades gerenciales (directivas) influyen en la 
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gestión de la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento 
del hogar Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
 
Prueba de la Hipótesis Específica 1 
H1: Las habilidades personales repercuten en la gestión de la Empresa comercializadora 
de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C.  en 
Lima, 2020. 
H0: Las habilidades personales no repercuten en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
Tabla 16 
Análisis de Correlación de Hipótesis Específica 1 





















Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 20 20 
Fuente: Elaboración propia, procesado en SPSS 
 
La Tabla 16 muestra el resultado del análisis efectuado entre la dimensión habilidades 
personales y la variable dependiente gestión empresarial, obteniendo un coeficiente de 
Spearman de 0.712 con nivel de significancia inferior a 0.05; el análisis estadístico nos 
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permite afirmar que existe correlación positiva regular entre dichas variables, por lo tanto, 
se rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alternativa, estableciendo que las 
habilidades personales repercuten en la gestión de la Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
 
Prueba de la Hipótesis Específica 2 
H1: Las habilidades interpersonales repercuten en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
H0: Las habilidades interpersonales no repercuten en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
Tabla 17 
Análisis de Correlación de Hipótesis Específica 2 





















Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 20 20 




La Tabla 17 muestra el resultado del análisis efectuado entre la dimensión habilidades 
interpersonales y la variable dependiente gestión empresarial, obteniendo un coeficiente 
de Spearman de 0.747 con nivel de significancia inferior a 0.05; el análisis estadístico nos 
permite afirmar que existe correlación positiva considerable entre dichas variables, por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alternativa, estableciendo que las 
habilidades interpersonales repercuten en la gestión de la Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
 
Prueba de la Hipótesis Específica 3 
H1: Las habilidades grupales repercuten en la gestión de la Empresa comercializadora 
de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C.  en 
Lima, 2020. 
H0: Las habilidades grupales no repercuten en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
Tabla 18 
Análisis de Correlación de Hipótesis Específica 3 





















Sig. (bilateral) 0.000 
 
N 20 20 




La Tabla 18 muestra el resultado del análisis efectuado entre la dimensión habilidades 
grupales y la variable dependiente gestión empresarial, obteniendo un coeficiente de 
Spearman de 0.816 con nivel de significancia inferior a 0.05; el análisis estadístico nos 
permite afirmar que existe correlación positiva considerable entre dichas variables, por lo 
tanto, se rechaza la hipótesis nula y acepta la hipótesis alternativa, estableciendo que las 
habilidades grupales repercuten en la gestión de la Empresa comercializadora de 













DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
 
4.1 Análisis por Hipótesis 
En lo que respecta a la hipótesis general (Tabla 15), se obtiene un resultado o coeficiente 
de 0.758, el cual determina la existencia de una correlación positiva considerable que 
ocurre al asociar la variable independiente “Habilidades Gerenciales (Directivas)” con la 
variable dependiente “Gestión Empresarial”; por consiguiente, cuando los directores, 
gerentes y jefes poseen, aplican y mejoran sus habilidades gerenciales (directivas), 
estarán influyendo significativamente en el desempeño de la gestión empresarial. 
Respecto de las pruebas de hipótesis específicas uno, dos y tres (Tablas 16, 17 y 18), se 
obtienen resultados o coeficientes de 0.712, 0.747 y 0.816 respectivamente; es decir; 
dicho análisis establece que hay correlación positiva considerable cuando se asocia 
individualmente  las dimensiones “Habilidades Personales, Interpersonales y Grupales” 
con la variable dependiente “Gestión Empresarial”, estableciéndose la existencia de 
correlaciones positivas considerables en cada uno de los casos; por lo tanto, cuando los 
directores, gerentes y jefes posean algunas de las habilidades gerenciales (directivas), 
las apliquen y mejoren, estarán influyendo considerablemente, de una forma u otra, en el 
desempeño de la gestión empresarial. 
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Lo resultados coinciden con lo señala por Aparicio y Medina (2015), en lo que respecta a 
la búsqueda de profesionales idóneos capaces de transmitir liderazgo y y encaminara los 
recursos de una organización hacia el éxito. 
 
4.2 Análisis por Objetivos 
En cuanto al objetivo general, podemos afirmar que este se cumple, pues la investigación 
establece el grado de relación entre las habilidades gerenciales (directivas) y la gestión 
de la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y artículos para el 
mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
En cuanto al objetivo específico uno, podemos afirmar que este también se cumple, pues 
la investigación establece el grado de relación entre las habilidades personales y la 
gestión de la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y artículos para 
el mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
En cuanto al objetivo específico dos, podemos afirmar que este también se cumple, pues 
la investigación establece el grado de relación entre las habilidades interpersonales y la 
gestión de la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y artículos para 
el mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
En cuanto al objetivo específico tres, podemos afirmar que este también se cumple, pues 
la investigación establece el grado de relación entre las habilidades grupales y la gestión 
de la Empresa comercializadora de acabados de la construcción y artículos para el 
mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
 
4.3 Análisis del Método 
En lo concerniente al método utilizado en la investigación, se eligió el cuestionario como 
instrumento de medición, el cual se formuló con 26 ítems (afirmaciones), las cuales 
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fueron calificadas con Escala de medición de Likert; es de tipo escrita y la técnica 
aplicada fue la encuesta, la misma que permitió un manejo adecuado de los datos, 
inicialmente en Excel y posteriormente el respectivo procesamiento en el programa SPSS 
versión 26.0. 
Debido a la coyuntura nacional (asilamiento social obligatorio), se utilizó el muestreo por 
conveniencia, llegando a encuestar solamente a 20 personas, siendo esta una muestra 
pequeña, no aleatoria y, por consiguiente, no representativa. 
Finalmente, podemos afirmar que la técnica utilizada respondió satisfactoriamente, los 
parámetros establecidos en cada ítem, dimensión y variable se adecuaron sin mayor 
inconveniente al programa informático de análisis estadístico, además, debido a que las 
encuestas fueron monitoreadas, el procesamiento no invalidó ninguna. 
 
4.4 Análisis por pregunta 
Respecto a la pregunta 1, “Me autoevalúo y/o pido información a los demás acerca de 
para mi mejora personal”, el 35 % de los encuestados señala que lo hace siempre y 
casissiempre, mientras que el 65% restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 2, “Generalmente los principios que guían mi conducta me 
permiten afrontar situaciones difíciles e inciertas”, el 70 % de los encuestados señala que 
lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 30% restante solo a veces, casi nunca y 
nunca. 
Respecto del indicador Desarrollo del autoconocimiento (Ítems 1 y 2), se observa que una 
proporción considerable de los encuestados denotan poseer esta habilidad, lo cual es 




Respecto a la pregunta 3, “Practico técnicas de relajación o actividades que equilibren mi 
vida y me permiten disipar el estrés y superar frustraciones”, el 30 % de los encuestados 
señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 70% restante solo a veces, 
casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 4, “Administro eficazmente mí tiempo para priorizar los asuntos 
importantes, sin desatender los de menor importancia”, el 65 % de los encuestados 
señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 35% restante solo a veces, 
casi nunca y nunca. 
Respecto del indicador Manejo del estrés personal (Ítems 3 y 4), se observa que una 
proporción considerable de los encuestados denota poseer esta habilidad, lo cual es 
importante porque en estos tiempos el trabajo bajo presión es muy frecuente. 
Respecto a la pregunta 5, “Cuando busco una solución a un problema evito escoger una 
alternativa hasta lograr tener más de una posible”, el 65 % de los encuestados señala 
que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 35% restante solo a veces, casi 
nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 6, “Me formulo preguntas acerca de un problema y busco apoyo 
apropiado para desarrollar soluciones prácticas y creativas”, el 65 % de los encuestados 
señala que lo hace siempre y casi  siempre, mientras que el 35% restante solo a veces, 
casi nunca y nunca. 
Respecto del indicador Solución analítica y creativa de problemas (Ítems 5 y 6), se 
observa que una gran proporción de los encuestados denota poseer esta habilidad, la 
cual es indispensable para planear, dirigir y desarrollar estrategias de acción. 
Respecto a la pregunta 7, “Cuando comparto observaciones y sugerencias con los 
demás, no hablo despectivamente y me concentro en dar solución a los problemas”, el 65 
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% de los encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 35% 
restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 8, “Cuando tengo puntos de vista contrarios con alguien, escucho 
con detenimiento y ofrezco respuestas que indican comprensión”, el 65% de los 
encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 35% restante 
solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto del indicador Establecimiento de relaciones mediante una comunicación de 
apoyo (Ítems 7 y 8), se observa que una gran proporción de los encuestados denota 
poseer esta habilidad, lo cual contribuye en los procesos de retroalimentación. 
Respecto a la pregunta 9, “Aprovecho cualquier oportunidad para formar una red amplia 
de relaciones con personas de todos los niveles de la organización”, el 85% de los 
encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 15% restante 
solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 10, “Me empeño en formar parte o participar en actividades 
centrales muy importantes o de alta prioridad de la organización”, el 65% de los 
encuestados señala que lo hace siempre y casi  siempre, mientras que el 35% restante 
solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto del indicador Ganar poder e influencia (Ítems 9 y 10), se observa que una gran 
proporción de los encuestados denota poseer esta habilidad, que se debe en gran 
medida a sus conocimientos, competencias y experiencia en el giro de negocio. 
Respecto a la pregunta 11, “Me aseguro de que el personal reciba cumplidos y 
reconocimientos por los logros obtenidos”, el 55% de los encuestados señala que lo hace 
siempre y casi siempre, mientras que el 45% restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 12, “Como líder me ocupo en dotar al personal con los recursos y 
apoyo necesarios para que tengan éxito en su carrera”, el 80% de los encuestados 
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señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 20% restante solo a veces, 
casi nunca y nunca. 
Respecto del indicador Motivación de los demás (Ítems 11 y 12), se observa que una 
gran proporción de los encuestados denota poseer esta habilidad, la cual contribuye a 
lograr un mejor rendimiento en los equipos de trabajo. 
Respecto a la pregunta 13, “Me preocupo en mantener un clima laboral que facilite la 
solución de conflictos y que contribuya a mejorar el desempeño”, el 80% de los 
encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 20% restante 
solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 14, “Cuando soluciono conflictos mantengo una posición neutral y 
ayudo a las personas a encontrar puntos en los que estén de acuerdo”, el 90% de los 
encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 10% restante 
solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto del indicador Manejo de conflictos (Ítems 13 y 14), se observa que una gran 
proporción de los encuestados denota poseer esta habilidad, la cual es muy conveniente, 
ya que resolver conflictos suele ser una labor muy difícil debido a la diversidad, pues 
cada persona es versión única. 
Respecto a la pregunta 15, “Ayudo a que el personal sienta confianza y seguridad al 
realizar su trabajo, reconociendo y celebrando los logros obtenidos”, el 90% de los 
encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 10% restante 
solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 16, “Cuando delego alguna actividad doy seguimiento y 
mantengo la responsabilidad de las tareas asignadas”, el 75% de los encuestados señala 
que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 25% restante solo a veces, casi 
nunca y nunca. 
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Respecto del indicador Facultamiento y delegación (Ítems 15 y 16), se observa que una 
gran proporción de los encuestados denota poseer esta habilidad, que resulta al otorgar 
cierta autoridad a los colaboradores, haciéndolos sentir importantes, porque lo son. 
Respecto a la pregunta 17, “Prefiero realizar un trabajo en equipo porque facilita el 
desempeño laboral y logro de metas”, el 75% de los encuestados señala que lo hace 
siempre y casi siempre, mientras que el 25% restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 18, “Practico diversas maneras de facilitar y ayudar a forjar 
relaciones fuertes entre los miembros de mi equipo”, el 70% de los encuestados señala 
que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 30% restante solo a veces, casi 
nunca y nunca. 
Respecto del indicador Formación de equipos efectivos y trabajo en equipo (Ítems 17 y 
18), se observa que una gran proporción de los encuestados denota poseer esta 
habilidad, quizá uno de los preceptos más citados en las organizaciones, el trabajo en 
equipo cohesiona y supera obstáculos. 
Respecto a la pregunta 19, “Expreso mi gratitud en todo momento, incluso por los actos 
pequeños pero significativos”, el 80% de los encuestados señala que lo hace siempre y 
casi siempre, mientras que el 20% restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la Pregunta 20, “Cuando ocurren cambios, procuro guiar y motivar mucho 
más al personal para lograr alcanzar el éxito”, el 80% de los encuestados señala que lo 
hace siempre y casi siempre, mientras que el 20% restante solo a veces, casi nunca y 
nunca. 
Respecto del indicador Liderar el cambio positivo (Ítems 19 y 20), se observa que una 
gran proporción de los encuestados denota poseer esta habilidad, muy importante más 
aún en estos tiempos, en que los cambios ocurren con mayor frecuencia; la misma 
situación que atravesamos supone muchos cambios que jamás hubiésemos imaginado.  
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Respecto a la pregunta 21, “Conozco los objetivos generales de la empresa, los 
específicos de mi área y me mantengo informado respecto de las variaciones o cambios 
de los mismos”, el 75% de los encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, 
mientras que el 25% restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 22, “Gestiono adecuadamente mi trabajo porque contribuye en el 
desarrollo económico y financiero de la empresa”, el 80% de los encuestados señala que 
lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 20% restante solo a veces, casi nunca y 
nunca. 
Respecto a la pregunta 23, “Me informo con regularidad acerca de la utilidad neta de la 
empresa”, el 55% de los encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, 
mientras que el 45% restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
El indicador Margen de utilidad operativa (Ítems 21 al 23), denota que una gran 
proporción de los encuestados tienen muy en cuenta este aspecto de la gestión 
empresarial, desde luego, pues los ejecutivos de hoy visualizan a las empresas como un 
todo (enfoque sistémico), además, es importante adquirir conocimientos generales de 
finanzas, ya que toda actividad de una organización representa un costo o gasto. 
Respecto a la pregunta 24, “Conozco los objetivos de la empresa en materia comercial y 
me mantengo informado sobre los cambios que se producen”, el 70% de los encuestados 
señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 30% restante solo a veces, 
casi nunca y nunca. 
Respecto a la pregunta 25, “Me mantengo informado acerca de las decisiones y 
repercusiones relacionadas a las ventas de la empresa”, el 75% de los encuestados 
señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 25% restante solo a veces, 
casi nunca y nunca. 
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Respecto a la pregunta 26, “Manejo información acerca de los índices de ventas, como 
su variación creciente o decreciente que se producen en cada periodo del año”, el 75% 
de los encuestados señala que lo hace siempre y casi  siempre, mientras que el 25% 
restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
El indicador Nivel de ventas (Ítems 24 al 26), denota que una gran proporción de los 
encuestados tienen muy en cuenta este aspecto de la gestión empresarial, lo cual es muy 
positivo, debido a que la principal actividad de toda empresa es la venta, pues, en función 
de las ventas se presupuesta o cotiza, se programa la producción, se consiguen los 
fondos o financiamiento, etcétera, por ende, cualquier área o departamento, aun cuando 














1. En la dimensión “Habilidades personales“ se abordó la pregunta para el desarrollo del 
autoconocimiento ¿Generalmente los principios que guían mi conducta me permiten 
afrontar situaciones difíciles e inciertas? se enlazaron con los objetivos específicos 
para precisar el vínculo verdadero entre las aptitudes personales y  gestión de la 
empresa comercializadora de acabados de la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020, ,se concluye, el 70 % de los encuestados señala 
que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 30% restante solo a veces, casi 
nunca y nunca. 
 
2. En la dimensión “Habilidades interpersonales”, se planteó  para el Ganar poder e 
influencia la  pregunta 10¿ Me empeño en formar parte o participar en actividades 
centrales muy importantes o de alta prioridad de la organización.?, así como también 
se abordó  para la Motivación de los demás, la pregunta 12¿ Como líder me ocupo en 
dotar al personal con los recursos y apoyo necesarios para que tengan éxito en su 
carrera?, para finalizar se consideró  para el Manejo de conflictos la pregunta 13¿ Me 
preocupo en mantener un clima laboral que facilite la solución de conflictos y que 
contribuya a mejorar el desempeño?. Se juntaron con los objetivos específicos para 
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crear el vínculo positivo en las capacidades interpersonales y la dirección de las 
empresas comercializadora en acabados para la construcción y mejoramiento del 
hogar, Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. Se concluye  lo siguiente: pregunta 10, sobre  
la importancia de participar en actividades centrales, El 65% de los encuestados 
señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 35% restante solo a 
veces, casi nunca y nunca; Respecto a la pregunta 12, el valor como  líder de dotar al 
personal con los recursos y apoyo  para incentivar la línea carrera”, el 80% de los 
encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, mientras que el 20% 
restante solo a veces, casi nunca y nunca. Para terminar Respecto del indicador 
Manejo de conflictos (Ítems 13), se observa que una gran proporción de los 
encuestados denota poseer esta habilidad. 
 
3. En la dimensión “Habilidades grupales “se propone en el indicador Liderar el cambio 
positivo pregunta 20 ¿Cuándo ocurren cambios, procuro guiar y motivar mucho más 
al personal para lograr alcanzar el éxito? Se referenciaron objetivos específicos para 
especificar el nexo real a través de las destrezas grupales y la gestión de las 
empresas comercializadora en acabados de construcción y mejoramiento del hogar, 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. Se termina como resultado Respecto a la pregunta 
20 Liderar el cambio positivo, se observa que una gran proporción de los encuestados 
denota poseer esta habilidad, muy importante más aún en estos tiempos, en que los 
cambios ocurren con mayor frecuencia. 
 
4. En la dimensión “Perspectiva Financiera” respecto al indicador utilidad obtenida se 
planteó la pregunta 24 ¿Conozco la meta universal de la empresa, los particulares de 
mi área y me mantengo informado respecto de las variaciones o cambios de los 
mismos?  se enlazaron con los objetivos generales para Delimitar la relación dentro 
de las destrezas directivas y la gerencia de la empresa comercializadora y acabados 
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de construcción y mejoramiento del hogar, Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020, Se 
detalla como resultado el 70% de los encuestados señala que lo hace siempre y casi 
siempre, mientras que el 30% restante solo a veces, casi nunca y nunca. 
 
5. En la dimensión “Perspectiva Comercial” con proporción al indicador Niveles de venta 
se expuso la pregunta 25 ¿Me mantengo informado acerca de las decisiones y 
repercusiones relacionadas a las ventas de la empresa?, Se vinculan con los 
objetivos generales para señalar la concordancia en medio de las capacidades 
directivas y diligencias de empresas comercializadora en acabados de la construcción 
y mejoramiento del hogar, Sanicenter S.A.C. de Lima, 2020. Se analizaron como 
resultado el 75% de los encuestados señala que lo hace siempre y casi siempre, 




1. Se sugiere a la Empresa Sanicenter realizar evaluaciones de desempeño de 360 
grados a los jefes y gerentes, con la finalidad de que la organización identifique 
cuáles son los principios que guían la conducta ante situaciones difíciles de sus  
colaboradores, de esta manera, se podrá identificar el punto de quiebre de sus 
competencias y se podrá trabajar en ello, asimismo, se recomienda, capacitaciones, 
seminarios y talleres que ayuden a desarrollar las habilidades que no poseen y a 
potenciar aquellas que denotan poseer, con el fin de aportar utilidades a la compañía. 
 
2. Se recomienda a la empresa Sanicenter, realizar actividades externas que admitan 
fomentar y confraternizar a cada una de las áreas de la organización, para que 
permita al personal identificarse con la política y filosofía de la organización como un 
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todo. Por otro lado, se recomienda realizar escala de bonificaciones y 
reconocimientos para que el personal de ventas se sienta motivado, de igual manera, 
promover línea de carrera e incentivar el desarrollo del personal con cursos y 
seminarios gratuitos que ayuden a acrecentar sus habilidades. Para finalizar, se 
recomienda mantener un buen clima laboral para la retención del capital humano 
talentoso y ofrecerles crecimiento profesional en la organización. 
 
3. Se sugiere a la compañía motivar al personal y guiarlo al éxito, mediante un coaching 
que permita al colaborador incrementar sus destrezas, con el fin de brindarles 
herramientas para el lograr la cuota de mercado.  
 
4. se advierte a la empresa realizar reuniones de manera periódica para interiorizar en 
todo el personal la visión, misión, políticas claves que permitirán a la organización 
lograr sus metas de manera óptima, ya que de ello depende la subsistencia de la 
empresa a través del tiempo. 
 
5. Se aconseja a la compañía mantener informado a su colaborador con las 
promociones y ofertas de cada mes, dado que es una herramienta importante para 
incentivar las ventas y movimientos de inventario de los productos de baja rotación, 
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Anexo 1. Matriz de Consistencia 
Habilidades gerenciales (directivas) que demandan las MYPES en el sector comercio en la Empresa Sanicenter S.A.C en Lima, 2020 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA POBLACIÓN 
























El método por utilizar es el 
descriptivo - correlacional. 
 
 
Diseño de la 
investigación: 
En el presente estudio 
utilizará el diseño 
descriptivo – correlacional. 
 
Población: 
La población de la 
investigación comprende a 
20 personas que ocupan 
cargos de directores, 
gerentes y jefes de la 




La muestra de la 
investigación es no 
probabilística compuesta 
¿Las habilidades gerenciales (directivas) 
se relacionan con la gestión empresarial 
de la Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y 
mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C. 
en Lima, 2020? 
 
Determinar si las habilidades gerenciales 
(directivas) se relaciona con la gestión 
empresarial de la Empresa 
comercializadora de acabados de la 
construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
 
Las habilidades gerenciales (directivas) 
influyen en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la 
construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
 
Problemas Específicos: Objetivos Específicos: Hipótesis Específicas: 
P1.- ¿Las habilidades personales se 
relacionan con la gestión empresarial de la 
Empresa comercializadora de acabados de 
la construcción y mejoramiento del hogar 
O1.- Determinar si hay relación entre las 
habilidades personales y la gestión 
empresarial de la Empresa 
comercializadora de acabados de la 
H1.- Las habilidades personales 
repercuten en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la 
construcción y mejoramiento del hogar 
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Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020? 
 
P2.- ¿Las habilidades interpersonales se 
relacionan con la gestión empresarial de la 
Empresa comercializadora de acabados de 
la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020? 
 
P3.- ¿Las habilidades grupales se 
relacionan con la gestión empresarial de la 
Empresa comercializadora de acabados de 
la construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020? 
construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
O2.- Determinar si las habilidades 
interpersonales se relacionan con la 
gestión empresarial de la Empresa 
comercializadora de acabados de la 
construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
O3.- Determinar si las habilidades grupales 
se relacionan con la gestión empresarial 
de la Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y 
mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C. 
en Lima, 2020. 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
H2.- Las habilidades interpersonales 
repercuten en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la 
construcción y mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C.  en Lima, 2020. 
 
H3.- Las habilidades grupales repercuten 
en la gestión de la Empresa 
comercializadora de acabados de la 
construcción y mejoramiento del hogar 














M = Muestra de estudio  
X = Variable: Habilidades 
Gerenciales (directivas) 
Y = Variable: Gestión 
Empresarial 
r = relación 
por 20 individuos. 
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Anexo 2. Matriz de Operacionalización de Variables 
 
Hipótesis: 
Las habilidades gerenciales (directivas) influyen en la gestión empresarial de la Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y mejoramiento del hogar Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 







Las habilidades gerenciales 
(directivas) son conjuntos 
identificables de habilidades 
personales, interpersonales y 
grupales, que los directivos y/o 
gerentes de empresas llevan a 
cabo, encaminándolos a la 





Desarrollo del autoconocimiento 
Manejo del estrés personal 






Establecimiento de relaciones mediante 
una comunicación de apoyo 
Ganar poder e influencia 
Motivación de los demás 





Facultamiento y delegación 
Formación de equipos efectivos y trabajo 
en equipo 






La gestión empresarial se basa 
en la evaluación, sugiere un 
análisis integral de los resultados 
obtenidos desde una 
perspectivas financiera, 

















Anexo 3. Matriz de Mapeo de la Encuesta 
Habilidades gerenciales (directivas) que demandan las MYPES en el sector comercio en la Empresa Sanicenter S.A.C en Lima, 2020 
  PREGUNTAS DE LA ENCUESTA 
TIPO DE 
PREGUNTA 






















OBJETIVO GENERAL OBJETIVO ESPECÍFICO 1 OBJETIVO ESPECÍFICO 2 OBJETIVO ESPECÍFICO 3 
Determinar si las habilidades 
gerenciales (directivas) se 
relacionan con la gestión 
empresarial de la Empresa 
comercializadora de acabados de 
la construcción y mejoramiento 
del hogar Sanicenter S.A.C. en 
Lima, 2020. 
Determinar si hay relación entre 
las habilidades personales y la 
gestión empresarial de la 
Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y 
mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
Determinar si las habilidades 
interpersonales se relacionan con 
la gestión empresarial de la 
Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y 
mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
Determinar si las habilidades 
grupales se relacionan con la 
gestión empresarial de la 
Empresa comercializadora de 
acabados de la construcción y 
mejoramiento del hogar 
Sanicenter S.A.C. en Lima, 2020. 
VARIABLE HABILIDADES GERENCIALES (DIRECTIVAS) 
       
Dimensión 1 Habilidades personales 
       
Indicador 1 Desarrollo del autoconocimiento 
       
Pregunta 1 
Me autoevalúo y/o pido información a los demás acerca de 
mis fortalezas y debilidades para mi mejora personal. 
X     X X     
Pregunta 2 
Generalmente los principios que guían mi conducta me 
permiten afrontar situaciones difíciles e inciertas. 
X     X X     
Indicador 2 Manejo del estrés personal               
Pregunta 3 
Practico técnicas de relajación o actividades que equilibren 
mi vida y me permiten disipar el estrés y superar 
frustraciones 
X     X X     
Pregunta 4 
Administro eficazmente mí tiempo para priorizar los 
asuntos importantes, sin desatender los de menor 
importancia. 
X     X X     
Indicador 3 Solución analítica y creativa de problemas               
Pregunta 5 
Cuando busco una solución a un problema evito escoger 
una alternativa hasta lograr tener más de una posible. 
X     X X     
Pregunta 6 
Me formulo preguntas acerca de un problema y busco 
apoyo apropiado para desarrollar soluciones prácticas y 




Dimensión 2 Habilidades interpersonales               
Indicador 1 
Establecimiento de relaciones mediante una comunicación 
de apoyo 
              
Pregunta 7 
Cuando comparto observaciones y sugerencias con los 
demás, no hablo despectivamente y me concentro en dar 
solución a los problemas. 
X     X   X   
Pregunta 8 
Cuando tengo puntos de vista contrarios con alguien, 
escucho con detenimiento y ofrezco respuestas que indican 
comprensión. 
X     X   X   
Indicador 2 Ganar poder e influencia               
Pregunta 9 
Aprovecho cualquier oportunidad para formar una red 
amplia de relaciones con personas de todos los niveles de 
la organización. 
X     X   X   
Pregunta 10 
Me empeño en formar parte o participar en actividades 
centrales muy importantes o de alta prioridad de la 
organización. 
X     X   X   
Indicador 3 Motivación de los demás               
Pregunta 11 
Me aseguro de que el personal reciba cumplidos y 
reconocimientos por los logros obtenidos. 
X     X   X   
Pregunta 12 
Como líder me ocupo en dotar al personal con los recursos 
y apoyo necesarios para que tengan éxito en su carrera. 
X     X   X   
Indicador 4 Manejo de conflictos               
Pregunta 13 
Me preocupo en mantener un clima laboral que facilite la 
solución de conflictos y que contribuya a mejorar el 
desempeño. 
X     X   X   
Pregunta 14 
Cuando soluciono conflictos mantengo una posición neutral 
y ayudo a las personas a encontrar puntos en los que estén 
de acuerdo. 
X     X   X   
Dimensión 3 Habilidades Grupales        
Indicador 1 Facultamiento y delegación               
Pregunta 15 
Ayudo a que el personal sienta confianza y seguridad al 
realizar su trabajo, reconociendo y celebrando los logros 
obtenidos. 




Cuando delego alguna actividad doy seguimiento y 
mantengo la responsabilidad de las tareas asignadas. 
X     X     X 
Indicador 2 Formación de equipos efectivos y trabajo en equipo               
Pregunta 17 
Prefiero realizar un trabajo en equipo porque facilita el 
desempeño laboral y logro de metas. 
X     X     X 
Pregunta 18 
Practico diversas maneras de facilitar y ayudar a forjar 
relaciones fuertes entre los miembros de mi equipo. 
X     X     X 
Indicador 3 Formación de equipos efectivos y trabajo en equipo               
Pregunta 19 
Expreso mi gratitud en todo momento, incluso por los actos 
pequeños pero significativos. 
X     X     X 
Pregunta 20 
Cuando ocurren cambios, procuro guiar y motivar mucho 
más al personal para lograr alcanzar el éxito. 
X     X     X 
GESTIÓN EMPRESARIAL               
Dimensión 1 Perspectiva Financiera               
Indicador 1 Margen de Utilidad Operativa               
Pregunta 21 
Conozco los objetivos generales de la empresa, los 
específicos de mi área y me mantengo informado respecto 
de las variaciones o cambios de los mismos.    
X     X X X X 
Pregunta 22 
Gestiono adecuadamente mi trabajo porque contribuye en 
el desarrollo económico y financiero de la empresa. 
X     X X X X 
Pregunta 23 
Me informo con regularidad acerca de la utilidad neta de la 
empresa.  
X     X X X X 
Dimensión 2 Perspectiva Comercial               
Indicador 2 Nivel de Ventas               
Pregunta 24 
Conozco los objetivos de la empresa en materia comercial 
y me mantengo informado sobre los cambios que se 
producen. 
X     X X X X 
Pregunta 25 
Me mantengo informado acerca de las decisiones y 
repercusiones relacionadas a las ventas de la empresa. 
X     X X X X 
Pregunta 26 
Manejo información acerca de los índices de ventas, como 
su variación creciente o decreciente que se producen en 
cada periodo del año. 
X     X X X X 
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Edad: 21 a 30 31 a 40  41 a 50 51 a más
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Practico diversas maneras de facilitar y ayudar a forjar relaciones fuertes entre los
miembros de mi equipo.
Expreso mi gratitud en todo momento, incluso por los actos pequeños pero
significativos.
Me empeño en formar parte o participar en actividades centrales muy importantes o de
alta prioridad de la organización.
Me aseguro de que el personal reciba cumplidos y reconocimientos por los logros
obtenidos.
Como líder me ocupo en dotar al personal con los recursos y apoyo necesarios para
que tengan éxito en su carrera.
Confidencialidad
Objetivo
Las respuestas que brinde en la presente encuesta son confidenciales. No se le pide consginar su nombre(s), ni apellidos.
El siguiente instrumento (encuesta) tiene como propósito la recopilación de información acerca de las Habilidades Gerenciales (Directivas).
Me preocupo en mantener un clima laboral que facilite la solución de conflictos y que
contribuya a mejorar el desempeño.
Cuando busco una solución a un problema evito escoger una alternativa hasta lograr
tener más de una posible.
Me formulo preguntas acerca de un problema y busco apoyo apropiado para desarrollar 
soluciones prácticas y creativas.
Cuando comparto observaciones y sugerencias con los demás, no hablo
despectivamente y me concentro en dar solución a los problemas.
Cuando tengo puntos de vista contrarios con alguien, escucho con detenimiento y
ofrezco respuestas que indican comprensión.
Aprovecho cualquier oportunidad para formar una red amplia de relaciones con
personas de todos los niveles de la organización.
Ítem
Área en la que labora:
La encuesta presenta una serie de afirmaciones o preguntas, cada una de ellas cuenta con cinco (05) alternativas de respuesta que son las 
siquientes:
Marque con una "X" en la casillero de la alternativa que más se aproxime a su comportamiento y/o lo que sucede normalmente en su trabajo.
Si tiene alguna duda respecto de alguna afirmación o pregunta, no dude en consultarla a la persona que le proporcionó la encuesta.
Tenga en cuenta que sus respuestas no son correctas, ni incorrectas. La información obtenida son para fines académicos. 




Muchas Gracias por su colaboración…
Me autoevalúo y/o pido información a los demás acerca de mis fortalezas y
debilidades para mi mejora personal.
Generalmente los principios que guían mi conducta me permiten afrontar situaciones
difíciles e inciertas.
Practico técnicas de relajación o actividades que equilibren mi vida y me permiten
disipar el estrés y superar frustraciones
Administro eficazmente mí tiempo para priorizar los asuntos importantes, sin
desatender los de menor importancia
Cuando soluciono conflictos mantengo una posición neutral y ayudo a las personas a
encontrar puntos en los que estén de acuerdo
Me mantengo informado acerca de las decisiones y repercusiones relacionadas a las
ventas de la empresa.
Manejo información acerca de los índices de ventas, como su variación creciente o
decreciente que se producen en cada periodo del año
Cuando ocurren cambios, procuro guiar y motivar mucho más al personal para lograr
alcanzar el éxito.
Conozco los objetivos generales de la empresa, los específicos de mi área y me
mantengo informado respecto de las variaciones o cambios de los mismos.   
Gestiono adecuadamente mi trabajo porque contribuye en el desarrollo económico y
financiero de la empresa.
Me informo con regularidad acerca de la utilidad neta de la empresa. 
Conozco los objetivos de la empresa en materia comercial y me mantengo informado
sobre los cambios que se producen.
Ayudo a que el personal sienta confianza y seguridad al realizar su trabajo,
reconociendo y celebrando los logros obtenidos.
Cuando delego alguna actividad doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de las
tareas asignadas.

























































































































































Sujeto 1 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
Sujeto 2 4 4 3 5 2 5 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 
Sujeto 3 3 5 2 5 5 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 5 5 
Sujeto 4 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 3 5 5 4 5 5 
Sujeto 5 3 4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
Sujeto 6 4 4 5 5 3 5 5 4 4 4 3 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 
Sujeto 7 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 
Sujeto 8 4 5 5 5 5 5 4 4 5 3 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
Sujeto 9 3 5 4 5 3 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
Sujeto 10 3 5 2 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
Sujeto 11 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 
Sujeto 12 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 
Sujeto 13 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 3 3 5 5 
Sujeto 14 2 3 2 3 1 3 2 4 3 3 2 2 3 4 4 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 
Sujeto 15 4 5 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 
Sujeto 16 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 
Sujeto 17 1 2 2 2 1 3 2 3 2 2 3 5 4 3 2 3 3 2 5 3 1 1 3 3 2 5 
Sujeto 18 2 3 2 4 2 3 3 2 4 4 2 2 2 2 4 3 2 2 3 3 4 3 3 4 3 2 
Sujeto 19 2 3 2 3 5 2 2 1 5 4 2 4 1 4 2 3 1 3 1 4 2 3 1 3 5 1 

































Nunca 1 5% 5% 5%
Casi Nunca 4 20% 20% 25%
A veces 8 40% 40% 65%
Casi Siempre 6 30% 30% 95%
Siempre 1 5% 5% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 5% 5% 5%
A veces 5 25% 25% 30%
Casi Siempre 8 40% 40% 70%
Siempre 6 30% 30% 100%






Nunca 2 10% 10% 10%
Casi Nunca 7 35% 35% 45%
A veces 5 25% 25% 70%
Casi Siempre 2 10% 10% 80%
Siempre 4 20% 20% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 5% 5% 5%
A veces 6 30% 30% 35%
Casi Siempre 4 20% 20% 55%
Siempre 9 45% 45% 100%






Nunca 2 10% 10% 10%
Casi Nunca 3 15% 15% 25%
A veces 2 10% 10% 35%
Casi Siempre 6 30% 30% 65%
Siempre 7 35% 35% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 2 10% 10% 10%
A veces 5 25% 25% 35%
Casi Siempre 9 45% 45% 80%
Siempre 4 20% 20% 100%
Total 20 100% 100%
3.- Practico técnicas de relajación o actividades que equilibren mi vida y me permiten
disipar el estrés y superar frustraciones
2.- Generalmente los principios que guían mi conducta me permiten afrontar situaciones
difíciles e inciertas.
1.- Me autoevalúo y/o pido información a los demás acerca de mis fortalezas y
debilidades para mi mejora personal.
6.- Me formulo preguntas acerca de un problema y busco apoyo apropiado para
desarrollar soluciones prácticas y creativas.
5.- Cuando busco una solución a un problema evito escoger una alternativa hasta lograr
tener más de una posible.
4.- Administro eficazmente mí tiempo para priorizar los asuntos importantes, sin














































































Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 3 15% 15% 15%
A veces 4 20% 20% 35%
Casi Siempre 6 30% 30% 65%
Siempre 7 35% 35% 100%






Nunca 1 5% 5% 5%
Casi Nunca 1 5% 5% 10%
A veces 5 25% 25% 35%
Casi Siempre 10 50% 50% 85%
Siempre 3 15% 15% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 5% 5% 5%
A veces 2 10% 10% 15%
Casi Siempre 9 45% 45% 60%
Siempre 8 40% 40% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 5% 5% 5%
A veces 6 30% 30% 35%
Casi Siempre 11 55% 55% 90%
Siempre 2 10% 10% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 3 15% 15% 15%
A veces 6 30% 30% 45%
Casi Siempre 4 20% 20% 65%
Siempre 7 35% 35% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 2 10% 10% 10%
A veces 2 10% 10% 20%
Casi Siempre 6 30% 30% 50%
Siempre 10 50% 50% 100%
Total 20 100% 100%
12.- Como líder me ocupo en dotar al personal con los recursos y apoyo necesarios para
que tengan éxito en su carrera.
11.- Me aseguro de que el personal reciba cumplidos y reconocimientos por los logros
obtenidos.
10.- Me empeño en formar parte o participar en actividades centrales muy importantes o
de alta prioridad de la organización.
9.- Aprovecho cualquier oportunidad para formar una red amplia de relaciones con
personas de todos los niveles de la organización.
8.- Cuando tengo puntos de vista contrarios con alguien, escucho con detenimiento y
ofrezco respuestas que indican comprensión.
7.- Cuando comparto observaciones y sugerencias con los demás, no hablo















































































Nunca 1 5% 5% 5%
Casi Nunca 1 5% 5% 10%
A veces 2 10% 10% 20%
Casi Siempre 6 30% 30% 50%
Siempre 10 50% 50% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 5% 5% 5%
A veces 1 5% 5% 10%
Casi Siempre 9 45% 45% 55%
Siempre 9 45% 45% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 2 10% 10% 10%
A veces 0 0% 0% 0%
Casi Siempre 11 55% 55% 65%
Siempre 7 35% 35% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 5% 5% 5%
A veces 4 20% 20% 25%
Casi Siempre 8 40% 40% 65%
Siempre 7 35% 35% 100%






Nunca 1 5% 5% 5%
Casi Nunca 2 10% 10% 15%
A veces 2 10% 10% 25%
Casi Siempre 6 30% 30% 55%
Siempre 9 45% 45% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 4 20% 20% 20%
A veces 2 10% 10% 30%
Casi Siempre 7 35% 35% 65%
Siempre 7 35% 35% 100%
Total 20 100% 100%
18.- Practico diversas maneras de facilitar y ayudar a forjar relaciones fuertes entre los
miembros de mi equipo.
17.- Prefiero realizar un trabajo en equipo porque facilita el desempeño laboral y logro de
metas.
16.- Cuando delego alguna actividad doy seguimiento y mantengo la responsabilidad de
las tareas asignadas.
15.- Ayudo a que el personal sienta confianza y seguridad al realizar su trabajo,
reconociendo y celebrando los logros obtenidos.
14.- Cuando soluciono conflictos mantengo una posición neutral y ayudo a las personas a
encontrar puntos en los que estén de acuerdo.
13.- Me preocupo en mantener un clima laboral que facilite la solución de conflictos y que












































































Nunca 2 10% 10% 10%
Casi Nunca 0 0% 0% 0%
A veces 2 10% 10% 20%
Casi Siempre 8 40% 40% 60%
Siempre 8 40% 40% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 0 0% 0% 0%
A veces 4 20% 20% 20%
Casi Siempre 8 40% 40% 60%
Siempre 8 40% 40% 100%






Nunca 1 5% 5% 5%
Casi Nunca 1 5% 5% 10%
A veces 3 15% 15% 25%
Casi Siempre 5 25% 25% 50%
Siempre 10 50% 50% 100%






Nunca 1 5% 5% 5%
Casi Nunca 1 5% 5% 10%
A veces 2 10% 10% 20%
Casi Siempre 6 30% 30% 50%
Siempre 10 50% 50% 100%






Nunca 2 10% 10% 10%
Casi Nunca 0 0% 0% 0%
A veces 7 35% 35% 45%
Casi Siempre 4 20% 20% 65%
Siempre 7 35% 35% 100%






Nunca 0 0% 0% 0%
Casi Nunca 1 5% 5% 5%
A veces 5 25% 25% 30%
Casi Siempre 6 30% 30% 60%
Siempre 8 40% 40% 100%
Total 20 100% 100%
23.- Me informo con regularidad acerca de la utilidad neta de la empresa.
24.- Conozco los objetivos de la empresa en materia comercial y me mantengo
informado sobre los cambios que se producen.
20.- Cuando ocurren cambios, procuro guiar y motivar mucho más al personal para lograr
alcanzar el éxito.
21.- Conozco los objetivos generales de la empresa, los específicos de mi área y me
mantengo informado respecto de las variaciones o cambios de los mismos.
22.- Gestiono adecuadamente mi trabajo porque contribuye en el desarrollo económico y
financiero de la empresa.












































































Nunca 1 5% 5% 5%
Casi Nunca 2 10% 10% 15%
A veces 2 10% 10% 25%
Casi Siempre 5 25% 25% 50%
Siempre 10 50% 50% 100%






Nunca 1 5% 5% 5%
Casi Nunca 1 5% 5% 10%
A veces 3 15% 15% 25%
Casi Siempre 3 15% 15% 40%
Siempre 12 60% 60% 100%
Total 20 100% 100%
25.- Me mantengo informado acerca de las decisiones y repercusiones relacionadas a las
ventas de la empresa.
26.- Manejo información acerca de los índices de ventas, como su variación creciente o






















Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
